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RESUMEN

El presente articulo tiene como objetivo, analizar la competitividad laboral del talento
humano en el Banco de Crédito de Bolivia S.A., por lo cual se realizé una investigacion
con un enfoque enfoque cuantitativo ya que el instrumento que se utilizo fue la
cuestionario, con los resultados hallados en la muestra, se logré encuestar a 175 personas,
las cuales trabajan en distintas areas en la entidad, asimismo se utiliz6 un tipo de muestreo
probabilistico aleatorio y un disefio de investigacion no experimental transaccional por
consiguiente, las encuestas se realizaron en un tnico momento, en el mes de noviembre
de la gestion 2023, el método que se utilizé fue el inductivo ya que vamos de un estudio
particular a lo general, con un tipo de investigacion exploratoria pues se pretende analizar
la competitividad del talento humano del Banco de Créditos de Bolivia S. A. Los
resultados principales muestran la importancia que tiene el contar con capacitaciones al
personal para incrementar el nivel de productividad y que el trabajo en equipo es ecencial
para el logro de los objetivos, asi tambien refleja la importancia del idioma como una

herramienta de valor competitivo.


mailto:yuliza.matias.1997@gmail.com

Palabras clave: Competitividad, talento humano, habilidades.

ABSTRACT

The objective of this article is to analyze the labor competitiveness of human talent in the
Banco de Crédito de Bolivia S.A., for which an investigation was carried out with a
quantitative approach since the instrument used was the questionnaire, with the results
found. In the sample, it was possible to survey 175 people, who work in different areas in
the entity. Likewise, a type of random probabilistic sampling and a transactional non-
experimental research design were used. Therefore, the surveys were carried out at a
single time. In the month of November of the 2023 management, the method used was the
inductive one since we go from a particular study to the general one, with a type of
exploratory research since the aim is to analyze the competitiveness of the human talent
of the Banco de Créditos de Bolivia S. A. The main results show the importance of having
staff training to increase the level of productivity and that teamwork is essential to achieve
objectives, as well as reflecting the importance of language as a tool of competitive value.
Keywords: Competitiveness, human talent, skills.



1 INTRODUCCION
La competitividad de Bolivia a nivel global segiin Datosmacro.com (2019):

El Gltimo informe, de 2019, obtiene 51,8 puntos en el indice de Competitividad,
publicado por el Foro econémico Mundial, que mide cémo utiliza un pais sus
recursos y capacidad para proveer a sus habitantes de un alto nivel de prosperidad.
Ha mejorado su puntuacion respecto al informe del afio anterior en el que obtuvo
51,4 puntos. Ese valor sitta Bolivia en el puesto nimero 107, es decir que tiene un
nivel de competitividad mundial bastante deficiente si lo comparamos con el resto
de los 141 paises del ranking. Ha empeorado su situacion, ya que en 2018 estaba
en el puesto 105.

Es por ello que la competitividad empresarial es parte importante de una organizacion ya
gue permite ver un crecimiento en el entorno econdémico, social y las empresas se
esfuerzan por brindar los mejores servicios o productos a sus clientes. Mantenerse
competitivo significa aceptar el cambio, construir nuevas relaciones, optimizar el talento
de las personas y transformar la empresa, en una empresa interactiva, centrada en los
clientes y los empleados.

Asimismo, nos menciona Cerem Comunicacion (2023):

Teniendo en cuenta la globalizacion en la que se desenvuelve el mundo, los
empresarios se encuentran en constante basqueda de talento para sus compafiias.
La finalidad es contar con talento que esté altamente capacitado y que pueda
trabajar como coadyuvante en el proceso de alcanzar altos niveles
de productividad y de crecimiento.

Por otro lado el sistema bancario boliviano ha sufrido tambien grandes cambios durantes
los Gltimos 15 afios dentro de los cuales podemos mencionar a:

Los procesos de modernizacion e innovacion financiera, incremento del acceso a
los servicios financieros a traves de la banca movil, crecimiento de las operaciones
mediante el uso de la tarjeta de crédito, emision de nueva normativa regulatoria;
asi como el surgimiento y crecimiento de un nuevo tipo entidades financieras
dedicadas a microfinanzas. (Banco Central de Bolivia, 2017, pag. 3)



Es por ello que las entidades financieras estan en constantes actualizaciones e
implementando nuevos  servicios para lograr mayor captacién de recursos, por
consiguiente se realizo el reconocimento de esta labor a:

El Banco de Crédito BCP el cual fue distinguido con la Medalla Platino por su
primer lugar en la categoria de producto o servicio de innovacion y su gerente de
soluciones digitales y experiencia cliente, Rodrigo Valdez, como uno de los més
destacados lideres de proyecto, en la mas reciente version de la Fintech América
2021, la comunidad mas importante de la regién en el fortalecimiento de los
ecosistemas financieros”, menciona el boletin informativo del BCP. (Bolivia
Emprende, 2021)

De igual manera nos menciona el periodico Los Tiempos:

El Banco de Crédito BCP fue distinguido por la organizacion Human Value,
miembro del Corporativo BPO Center, como Empleador Lider a nivel nacional.
La empresa fue destacada por promover un ambiente de bienestar laboral, por la
calidad de los profesionales que conforman su equipo, el desarrollo tecnolégico,
los avances en digitalizacién de la banca y el impulso a una cultura con igualdad
de oportunidades. (Los Tiempos, 2022)

Por otro lado, el informe de los mejores lugares para trabajar en Bolivia nos menciona:

Las 19 empresas que conforman este ranking desafiaron a la incertidumbre, se
adaptaron a los cambios, combatieron a las malas noticias, aportaron a su
comunidad de forma significativa y marcaron la vida de sus colaboradores con
acciones que sobrepasan la responsabilidad laboral. Entre estas empresas estan:
Cerveceria Boliviana Nacional, Banco Economico, Banco Mercantil Santa Cruz,
INTI, Banco Nacional de Bolivia, BCP, farmacias Chavez. (Great Place to
Work®, 2023)

Respecto a lo mencionado, el presente estudio tiene como objeto analizar la
competitividad laboral del talento humano en el Banco de Crédito de Bolivia S.A.
asmismo permitira realizar un analisis de los factores que influyen en la competitividad,
conocer la fortaleza, solidez financiera de los Bancos, la cual a la vez permitir4 a personas
naturales y empresas seleccionar la institucion mas adecuada. De igual manera poder
identificar las vulnerabilidades que podria tener el sistema bancario boliviano.



Ante los sucesos mencionados, se realiza la siguiente pregunta: ¢ Cuél es la competitividad
laboral del talento humano en el Banco de Crédito de Bolivia S.A.?

Segun Ferraz, Kupter, & Haguenauer (2019), Citado en la revista CEPAL (2019), sefiala
que:
la competitividad puede definirse como la capacidad de una empresa para crear e
implementar estrategias competitivas y mantener o aumentar su cuota de productos
en el mercado de manera sostenible. Esas capacidades estan relacionadas con
diversos factores, controlados o no por las empresas, que van desde la capacitacion
técnica del personal y los procesos gerenciales-administrativos hasta las politicas
publicas, la oferta de infraestructura y las peculiaridades de la demanda y la oferta.
Asimismo, Roldan (2020) nos menciona: “La competitividad es la capacidad de una
persona u organizacion para desarrollar ventajas competitivas con respecto a sus
competidores. Obteniendo asi una posicion destacada en su entorno”.
Segun DELSOL(2023):
La competitividad es aquella capacidad que posee un individuo o empresa para
posicionarse por delante de sus competidores, consiguiendo una mejor posicion
frente a ellos. Se basa en generar ventajas competitivas frente a las demas
entidades, es decir, disponer de uno o varios factores que le permitan destacarse y
colocarse por encima del resto.
Por consiguiente, Coll (2023) se refiere a la competitividad como: “la capacidad que posee
una empresa, un sector econémico o0 una economia, en general, para competir con éxito
en el mercado o los mercados en los que participa”.
Segun la Ley de Bancos y Entidades financieras (1993) “Entidad financiera
es toda persona juridica radicada en el pais, cuyo objeto social esta referido al campo de
la intermediacion y de los servicios financieros”
Ley de Bancos y Entidades financieras (1993) “Entidad financiera bancaria es una entidad
autorizada para operar como banco o como banco departamental”.
Ley de Bancos y Entidades financieras (1993) definde como banco a la “entidad financiera
autorizada, de origen nacional o extranjero, dedicada habitualmente a realizar operaciones
de intermediacion y a prestar servicios financieros al publico en el marco de la presente
Ley”.
Gobat (2018) define como banco a “una institucion que pone en relacion a ahorristas y
prestatarios y contribuye al buen funcionamiento de la economia”.
Segun Solleiro & Castafion (2012):
La competitividad es un concepto complejo que se ha estudiado desde diversos
enfoques y disciplinas, y su estudio es necesario para entender los factores que la



determinan y la forma de fomentarla. En este articulo se revisan los indicadores
mas aceptados a nivel mundial para medir la competitividad a nivel de nacion, se
identifica el lugar ocupado por México y se analizan los elementos mas criticos,
entre los que destaca la innovacion, por su efecto multiplicador en el
comportamiento y desempefio industrial. (pag. 149)

La Competitividad Laboral esta relacionada con la aptitud y habilidades de un individuo
para desempefiar funciones que incrementen la productividad de una empresa. Esas
habilidades y aptitudes le permiten al trabajador medirse en cuanto a crecimiento laboral
y eficiencia en comparacion al resto de su equipo o compariieros de trabajo. (Cerem
Comunicacion, 2023)

Podemos entender al talento humano como la sumatoria de competencias y
habilidades de una persona. Generalmente, estas caracteristicas son las que le
permiten un crecimiento organizacional y un valor agregado en el trabajo. Las
empresas tienen el gran reto de identificar y potenciar el talento de sus
colaboradores; permitiendo una construccion de un ambiente laboral enérgico y
poderoso. (GeoVictoria, 2023)

Segln Ferraz, Kupter, & Haguenauer (2019), Citado en la revista CEPAL (2019) nos
menciona tres factores para medir la competitividad:

Los “factores empresariales” son aquellos sobre los cuales la empresa tiene un
control sustancial. Estos factores se relacionan con la acumulacion de
conocimiento generado por la empresa y sus estrategias, y, mas especificamente,
con la eficacia de la gestion, la capacitacion y el desempefio, la capacitacion
tecnoldgica en procesos y productos, los métodos de organizacion y los recursos
humanos, entre otros.

Los “factores estructurales” son aquellos sobre los cuales la empresa no tiene pleno
control, es decir, las empresas estan limitadas por el propio proceso de
competencia y sus especificidades. Ademas de las caracteristicas de la demanda y
la oferta, estos incluyen la influencia de instituciones fuera del mercado que
definen el régimen de incentivos y regulacion, la distribucién geogréfica, el grado
de sofisticacion tecnoldgica, las tasas de crecimiento, los sistemas de
comercializacién y las oportunidades de acceso a productos internacionales, entre
otros.

Los “factores sistémicos” son aquellos sobre los cuales el control de la empresa
es muy escaso o0 nulo. Estos factores son responsables de generar externalidades a
las empresas, actuando como parametros del proceso de decision. Entre estos



factores se destacan los siguientes: infraestructurales (disponibilidad, calidad y
costo de la energia, transporte, telecomunicaciones, insumos basicos y servicios
tecnoldgicos); macroecondmicos (tipo de cambio, carga tributaria, tasa de
crecimiento del producto interno, oferta de crédito y tasas de interés y politica
salarial); politico-institucionales (politica tributaria, politica arancelaria, apoyo
fiscal al riesgo tecnoldgico, poder adquisitivo del gobierno); sociales (sistema de
calificacion de la mano de obra, politicas de educacion y formacion de recursos
humanos, laboral y de seguridad social); legales y normativos (politicas de
proteccion de la propiedad industrial, preservacion del medio ambiente, defensa
de la competencia y proteccion del consumidor); e internacionales (tendencias del
comercio mundial, flujos internacionales de capital, inversiones de riesgo y
tecnologia, relaciones con organismos multilaterales).

Indice IMD

El indice del IMD, toma el nombre de indice de competitividad, y se sustenta en la teoria
sobre la competitividad surgida en el World Competitiveness Center. Garelli (2000) sefiala
que la competitividad bajo esta teoria, es la capacidad del entorno de una nacion para
mantener la creacion de valor afiadido y, por consiguiente, la competitividad de sus
empresas. Se indica ademas que los paises gestionan su entorno competitivo de acuerdo a
cuatro fuerzas fundamentales (Diaz, 2010; Ramos 2001):

a) atractivo vs agresividad; se basa en que las naciones varian en la forma de
gestionar sus relaciones con la comunidad empresarial mundial. Las
estrategias tradicionales para incrementar la competitividad constituian el
incremento de las exportaciones y la inversion directa en el extranjero;
mas actualmente, emergen las estrategias que buscan hacer atractivo el
pais para la localizacion de empresas.

b) proximidad vs globalidad; se considera que el sistema econémico no es
homogéneo, obligando a los paises a la coexistencia entre la economia de
proximidad y economia de globalidad. La primera incluye actividades
tradicionales que ofrecen valor afiadido por estar localizadas cerca de los
clientes, cominmente proteccionista y cara; mientras que la segunda, es
una economia competitiva donde se presentan empresas con operaciones
internacionales, y no necesitan estar cerca de los clientes.

C) activos vs procesos; se establece que los paises que son ricos en activos
(tierra, personas y recursos humanos), no necesariamente son competitivas.
En contraparte, los paises que son pobres en activos y que se han apoyado
en procesos de transformacion son mucho mas competitivos,



d) la toma de riesgos individuales vs cohesion social; se refiere a los dos
modelos predominantes de inversion, el anglosajon que se caracteriza por
la toma de riesgo, la desregulacion, la privatizacion y la responsabilidad
del individuo, por medio de un acercamiento minimo al sistema de
bienestar, y el europeo que 124 depende en gran parte del consenso social
y tiene un enfoque mas igualitario hacia las responsabilidades y un amplio
sistema de bienestar.

El Foro Econémico Mundial (WEF por sus siglas en inglés)

En tanto, el indice del WEF, se define como indice de competitividad global, desarrollado
como se menciond antes en la Universidad de Harvard, por el Institute for Strategy and
Competitiveness, tomando de base la teoria de Michael Porter; el cual hace explicita la
diferencia en el nivel de analisis, de un nivel macro y micro cuando se toma a un pais
como unidad de analisis. Los pilares de la competitividad para el WEF, son:

REQUISITOS BASICOS REQUISITOS BASICOS REQUISITOS BASICOS

EDUCACION SUPERIOR Y
INSTITUCIONES ENTRENAMIENTO
SOFISTICACION
DEL NEGOCIO
INFRAESTERUCTURA EFICIENCIA EN EL
MERCADO DE BIENES

ENTORNO EFICIENCIA EN EL
MACROECONOMICO MFRCADO | ABORAI
COMPONENTES E

SALUD Y DESARROLLO DEL INNOVACION
EDUCACION MERCADO FINANCIERO

PREPARACION
TECNOLOGICA

TAMANO DEL
MERCADO MANEIO DE INNOVACION

MANEJO DE FACTORES
MANEJO DE EFICIENCIA

Fuente: en base al informe 2014-2015 del Foro Econ6mico Mundial



Mapa de Competitividad Del BID
El mapa de competitividad ha sido desarrollado con el auspicio del BID en coordinacion
con los Centros de Desarrollo Empresarial (CDEE, Centro de Desarrollo del Espiritu de
la Universidad ICESI)
El mapa es una herramienta de diagndstico que se aplica al interior de la empresa y permite
conocer el estado inicial de cada empresa frente a la competitividad, con la finalidad de
desarrollar planes de accion que conduzcan al mejoramiento de la competitividad de la
empresa.
El modelo esta constituido por ocho areas de la empresa, y cada area esta conformada por
las siguientes 35 sub- areas:

1) Planteamiento estratégico

2) Produccion y operaciones

3) Aseguramiento de la calidad

4) Comercializacion

5) Contabilidad y finanzas

6) Recursos humanos

7) Gestion Ambiental

8) Sistemas de informacion
La calificacion de cada una de las sub- areas, se hace a partir de una serie de preguntas
relacionadas con cada area y deben calificarse en un rango de 1 a 5.

De la informacion conocida se deduce la siguiente escala de logros:

Proporcion sobre 100 Calificacion nominal

89% a 100% Alta competitividad

77 % a 88% Competitivo

65%a 76 % Competitividad media
51 % a 64 % Competitividad limitada
1% a 50 % insuficiente




Iindice De Competitividad Global (GCI)

liderado por Michael Porter, forma un diagrama conceptual que explica la prosperidad a
partir de la dotacidn de recursos y la competitividad microeconémica y macroeconémica
mencionadas anteriormente. La dotacién de recursos hace referencia a los recursos
naturales como por ejemplo el petréleo, ademas de la ubicacidn geografica y tamafio del
pais. En este mismo esquema tenemos la variable de la productividad, que consiste en el
PIB per capita ajustado por la paridad de poder adquisitivo (PPP). Por lo tanto, segun este
esquema la competitividad es lo que establece la productividad con la cual los recursos de

un pais son utilizados para la creacion de bienes y servicios.



2 METODOLOGIA

La presente investigacion tiene un enfoque enfoque cuantitativo ya que el instrumento
que se utilizo fue la encuesta, con un tipo de muestreo probabilistico aleatorio, con un
disefio de investigacion no experimental transaccional ya que las encuestas se realiz6 en
un unico momento, el método que se utilizo fue el inductivo ya que vamos de un estudio
particular a lo general, con un tipo de investigacion exploratoria pues se pretende analizar
la competitividad del talento humano del Banco de Créditos de Bolivia S. A.

Para esta investigacion se tomé la poblacién que cuenta 1696 de los cuales 49% son
mujeres y 51% son varones. La muestra se obtuvo mediante la formula de muestreo simple

tomando en cuenta la poblacion

Z2xprqxN DATOS
n =
e?x(N=1D+2%xpq N= 1696
1,962 * 0,5 * 0,5 * 1696 Z=95% =1,96
"= 0,072 % (1696 — 1) + 1,962 # 0,5 % 0,5 o= 7%
p=0,5

n =175 g=0,5



3 RESULTADOS

Tabla 1

Caracteristicas sociodemogréaficas

FRECUENCIA ‘ %
Genero 175 100%
Masculino 79 45%
Femenino 96 55%
Edad 175 100%
Menor a 30 afios 53 30%
31 a 40 afios 96 55%
Mas de 41 afios 26 15%
Nivel de formacion 175 100%
Técnico medio o superior 18 10%
Licenciatura 79 45%
Posgrado (maestria y diplomado) 79 45%
Afos trabajando en la entidad 175 100%
Menos de 1 afio 18 10%
De 1 a 3 afios 44 25%
De 3 a5 afios 61 35%
Mas de 5 afios 53 30%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que un 55% pertenecen al género
femenino, y un 45% pertenecen al género masculino. Posteriormente Podemos resaltar
que un 55% de los encuestados tiene entre 31 a 40 afios, 30% menor de d30 afios y el 15%
mas de 41 afios, asi mismo Podemos resaltar que el 45% tiene la formacién a nivel

licenciatura y posgrados, por ultimo, el 35% de los encuestados se encuentran trabajando

en la entidad de 3 a 5 afios.




Figura 1

NIVEL DE FORMACION SEGUN EL TIEMPO
QUE ESTAN TRABAJANDO

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Técnico medio o superior Licenciciatura Posgrado (maestria 'y
diplomado)

EDela3afios MDe3ab5afios M Masdeb5anos

Fuente: elaboracion propia

Anélisis:

Segun las encuestas realizadas se puede determinar que el nivel de formacidn académica
de acuerdo al tiempo que estan trabajando en la entidad, el 27% de los encuestados tiene
el nivel de formacion a nivel licenciatura y se encuentran trabajando de 3 a 5 afios en la
entidad, el 22% de los encuestados estan trabajando de 1 a 3 afios, el 24% que tienen un
nivel de formacidn posgrado se encuentran en la entidad trabajando mas de 5 afios, el 10%

de 3 a5 afios.



Figura 2

EDAD SEGUN EL IDIOMA QUE HABLAN

60%

51%

50%

40%

30%

20%

10%

1% 2%

1% 1%

0%
solo castellano castellanoy Aymara castellano e Ingles castellano y Otros

B Menora 30afios M 31a40afos M Masde 41 afios

Fuente: elaboracion propia

Anélisis:

Como podemos observar en la figura N° 2, el 51% de los encuestados cuya edad se
encuentran entre 31 a 40 afios solo hablan castellano, el 15% castellano e inglés y un

menor porcentaje castellano y aymara.



Figura 3
CAPACITACIONES SEGUN EL NIVEL DE
FORMACION
100%
90%
80%
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60%
50%
40%
30%
20%
10%
. ’ ’
Totalmente de De acuerdo indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

B Técnico medio o superior B Licenciciatura M Posgrado (maestria y diplomado)

Fuente: elaboracion propia

Anélisis:

Segun las encuestas realizadas se puede afirmar que las personas con nivel de formacion
licenciatura y posgrado, el 23% de los encuestados estan de acuerdo con la afirmacion de
las capacitaciones en la entidad, el 14% que cuentan con un nivel de formacion técnico
medio o superior y licenciatura estan totalmente de acuerdo y el 9% de los cuales cuentan
con nivel de formacion licenciatura y posgrado mencionan que es indiferente ante dicha

afirmacion.



Figura 4
GRADO DE CONFORMIDAD CON LA REMUNERACION
SEGUN GENERO
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% 0% 0% 0%
0%
Totalmente de De acuerdo indiferente En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

B masculino ®femenino

Fuente: elaboracion propia

Anélisis:

Como podemos observar en la figura N°4, el 33% de los encuestados que pertenecen al
género femenino estan de acuerdo con la remuneracion que perciben en la entidad, el 27%
del género masculino de igual manera sestan de acuerdo, el 14% del género femenino se
les es indiferente la remuneracién y solo un 6% de las personas que son del género

femenino estan totalmente de acuerdo.



Figura 5

RECONOCIMIENTO O INCENTIVO SEGUN EL
TIEMPO DE TRABAJO

40%
35%
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25%
20%
15%
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0%
Totalmente de De acuerdo indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

B Menosdelafio MDela3afos MDe3ab5afos Mas de 5 afos

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

Segun las encuestas realizadas se puede determinar que las personas que se encuentran
trabajando de 3 a 5 afios en la entidad son las que son beneficiarias de incentivos o algin
reconocimiento por parte de la entidad, asi también los que tienen mas de 5 afios en la
entidad son beneficiarios de dichos incentivos, quedando en ultimo lugar las personas que
trabajan de 1 a 3 afios ya que estan en etapa de formacion.



Figura 6

INTERVENCION AL TOMAR DECISIONES SEGUN EL
TIEMPO DE TRABAJO
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B Menosdelafio MDela3afios ™MDe3ab5afos Mas de 5 afios

Fuente: elaboracion propria

Andlisis

Como se puede observar en la figura N° 6 se puede determinar que las personas que se
encuentran trabajando de 3 a 5 afios perciben que sus opiniones si son tomadas en cuenta
al momento de tomar decisiones, asimismo las personas que se encuentran trabajando por
mas de 5 afios de igual manera sus opiniones si son tomadas en cuenta, por otro lado, las
personas que se encuentran trabajando de 1 a 3 afios perciben que sus opiniones no son

muy tomadas en cuenta dentro de la organizacion.



Figura 7

TRABAJO DE FORMA EFECTIVA SEGUN
EL TIEMPO DE TRABAJO
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Fuente: elaboracion propia

Anélisis:

Segun las encuestas realizadas se puede determinar que las personas que se encuentran
trabajando de 3 a 5 afios y més de 5 afios, si realizan el trabajo en conjunto de manera

efectiva uno de los factores que al parecer predomina es el tiempo que se encuentran

trabajando, creando lazos de confianza logrando asi mejorar la efectividad en el trabajo.



Figura 8
OPORTUNIDADES DE ASCENSO A UN PUESTO SEGUN
GENERO
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B masculino ®femenino

Fuente: elaboracion propria

Andlisis

Los datos mostrados en la figura N°8 , el 30 % del género femenino esta totalmente de
acuerdo en que la entidad les brinda oportunidades de ascenso, el 25% del género
masculino esta totalmente de acuerdo, el 21 % del género femenino esta de acuerdo, el

18% del género masculino de igual manera estéa de acuerdo.



4 DISCUSION

El presente estudio realizé un analisis de la competitividad laboral del talento humano en
el Banco de Crédito de Bolivia S.A., con un enfoque cuantitativo, se logré obtener
informacion para luego posteriormente realizar el andlisis en base a la teoria como nos
menciona DELSOL(2023):
La competitividad es aquella capacidad que posee un individuo o empresa para
posicionarse por delante de sus competidores, consiguiendo una mejor posicion
frente a ellos. Se basa en generar ventajas competitivas frente a las demas
entidades, es decir, disponer de uno o varios factores que le permitan destacarse y
colocarse por encima del resto.

El cual se toma en cuenta tres dimensiones importantes que son:

e Conocimiento
e Experiencia

¢ habilidades blandas y duras

Se logro obtener la siguiente informacion relevante: un 45% de las personas que trabajan
en la entidad tienen un nivel de formacion a nivel licenciatura asi mismo con igual
porcentaje a nivel posgrado, con estos datos podemos identificar, como el personal va
adquiriendo nuevos conocimientos y actualizaciones para poder enfrentarse a un mercado
competitivo, como nos menciona Buk (2023): Cuando los equipos comienzan a recibir
Cursos y capacitaciones, se estima que su productividad aumenta un 20% y la rotacion de
personal disminuye. Lo cual es atractivo para las organizaciones, ya que a pesar de que
conlleva un gasto, es una inversion que les genera importantes beneficios. Esta
informacion concuerda con los datos recolectados y con esto queda confirmado la
importancia que tiene el contar con capacitaciones para incrementar el ni9vel de
productividad. El segundo factor importante es la experiencia, un 35% llevan trabajando
de 3 a5 afios en la entidad y un 30% mas de 5 afios, con estos datos podemos determinar

que la empresa cuenta con personal de planta relativamente estable a su vez realizando un


https://www.elempleo.com/co/noticias/noticias-laborales/la-capacitacion-colaboradores-crecio-en-un-25-en-pandemia-6588

cruce de variables se lleg6 a la conclusion, que si una persona quiere ascender de puesto
y contar con mayor retribucién econdémica, un factor relevante son los afios que esta
trabajando en la entidad, dando paso a una jerarquia en cuanto a la antigiiedad, por otro
lado las habilidades duras, el 40 % del personal solo habla castellano y un 25% castellano
e inglés, quedando en tercer lugar con un 20% las personas que hablan castellano y aymara,
es por ello que podemos afirmar que el personal que cuenta con méas de 3 a 5 afios solo
habla castellano y que aun el idioma que es méas aceptado o al menos como una opcion de
competitividad ante el resto del personal que trabaja en la entidad, es el inglés, estos datos
reflejan la importancia del idioma al momento de desenvolverse en el trabajo, uno de los

estudios indica:

En el mundo globalizado actual, el dominio de idiomas puede abrirte muchas
puertas en el sector bancario. Es especialmente valioso hablar mas de un idioma,

preferiblemente inglés y portugués o frances.

El idioma inglés es ampliamente utilizado en el mundo financiero y muchas
instituciones bancarias tienen presencia internacional. Ademas, si estés interesado
en trabajar en bancos que operan en paises vecinos, como Brasil o Francia, el

conocimiento de portugués o francés puede ser muy util. (GeneratePress, 2024)

En cuanto a las habilidades blandas que se han ido desarrollando con mayor significancia
es el trabajo en equipo contando con un nivel de satisfaccion alto, esto quiere decir que
los trabajadores realizan sus actividades de manera integrada y armonica en el cual se
sienten motivados a través de la remuneracién y reconocimientos, dando oportunidad a
que puedan desenvolver sus ideas innovadoras, la capacitaciones otro factor importante ,
el cual permite al personal contar con mayores recursos para desempefiar de manera

satisfactoria su trabajo.

Segun el mapa de competitividad de BID el cual fue desarrollado por el Banco

Interamericano de Desarrollo (BID) y adaptado por la CaAmara de Comercio de Medellin



y Antioquia para ser utilizado en el diagnostico organizacional de la PyME, dicho modelo
fue adaptado a una empresa de servicios, realizando la medicién solo al &rea de talento
humano, se puede determinar que la entidad se encuentra en un nivel competitivo dentro

de la escala.

Al momento de realizar el levantamiento de datos se pudo identificar poca accesibilidad
al brindar informacion detallada, ejemplo temas relacionados al nivel de ingresos,
ambiente laboral y en términos de presupuesto de la entidad, estrategias de mercado, ya
que se considera informacion confidencial y en lagunas ocasiones el personal se encuentra
susceptible con el instrumento haciendo referencia a un despido o alguna confrontacion

en el trabajo que pueda afectar su desempefio en la entidad.



5 CONCLUSION

La competitividad empresarial es una parte importante de una empresa, ya que permite
ver un crecimiento en el entorno econémico y social y las empresas se esfuerzan por
brindar los mejores servicios o productos a sus clientes. Mantenerse competitivo significa
aceptar el cambio, construir nuevas relaciones, optimizar el talento de las personas y
transformar la empresa en una empresa interactiva, es por ello que el Banco de Crédito de
Bolivia S.A cuenta con talento humano competitivo el cual permite mayor alcance y
oportunidades de lograr resultados satisfactorios dentro del Sistema bancario. Aun falta
trabajar en algunos aspectos como se evidencia en las tablas pero es una referencia de las
entidades mas solidaz en Bolivia y segun la informacion recabada es una de las opciones
en las que los profecionales quieren desenvolverse al momento de trabajar. Asimismo sus
distinguidos reconocientos reflejan el impacto que han ido logrando en el transcurso de

los altimos afios.
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ANEXO

VARIABLES

TIPO DE
VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTOS

competitividad

laboral

independiente

La Competitividad Laboral esta
relacionada con la aptitud y
habilidades de un individuo para
desempefar funciones que
incrementen la productividad de
una empresa. Esas habilidades y
aptitudes le permiten al trabajador
medirse en cuanto

a crecimiento laboral y eficiencia
en comparacion al resto de su
equipo o compafieros de trabajo.
(Cerem Comunicacion, 2023)

Incremento de la

productividad

Desempefio de

funciones

percepcion de los
objetivos logrados
Identificar los factores
gue aumentan la

productividad

Grado de informacion
y satisfaccion del
trabajo

Incentivos por los

logros

Calidad en el trabajo
Oportunidad de

innovacion

Preguntan 8

Pregunta 10,
18

Pregunta 6,
11, 21

Pregunta 12,
13,19

Pregunta 16




Talento humano

Eficiencia e Pregunta 18
dependiente Podemos entender al talento Desarrollo de Grado de formacion e Pregunta 3,
humano como la sumatoria de habilidades profesional 5
competencias y habilidades de una duras y blandas Tiempo de Experiencia
persona. Generalmente, estas en el puesto de trabajo e Pregunta 4
caracteristicas son las que le Aspiraciones en el
permiten un crecimiento trabajador
organizacional y un valor agregado capacitaciones * Pregunta2l
en el trabajo. Las empresas tienen
el gran reto de identificar y * Pregunta9
potenciar el talento de sus Percepcion de la
colaboradores; permitiendo una Clima relacién entre
construccion de un ambiente organizacional compafieros
laboral enérgico y poderoso. ° Pregunta
(GeoVictoria, 2023) Condiciones fisicas del e
22,23,24
trabajo
Ambiente Oportunidades de e Pregunta?
laboral desarrollo profesional e Preglinta 20,

21




CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA COMPETITIVIDAD LABORAL EN EL BANCO DE
CREDITO BOLIVIAS.A.
El presente cuestionario fue realizado con fines académicos, responda con sinceridad a las
preguntas establecidas, sus respuestas seran tomadas en cuenta para el analisis de la
competitividad laboral.
Marque la respuesta con la que se identifique

1. Género
a) Masculino
b) Femenino
2. Edad:
a) Menor a 30 afios
b) 31 a 40 afios

c) Mas de 41 afos

3. ¢Qué nivel de formacion tiene usted?

a) Técnico

b) Licenciado

c) Posgrado

d) Ninguno de los anteriores
4. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el puesto que desempefia actualmente en la

entidad?

a) Menos de 1 afio

b) De 1a 3 afos

c) De3ab5afios

d) Mas de 5 afios
5. ¢qué idiomas habla actualmente?

a) solo castellano



b) castellano y Aymara

c) castellano e Ingles

d) castellanoy Otros

Marque la respuesta con la que se identifique:

Totalmente
Totalmente de De En

indiferente en

acuerdo acuerdo desacuerdo
desacuerdo

1. Recibi lainduccion oportuna de las
actividades que debo realizar en el
trabajo.

2. Estoy conforme con las instalaciones fisicas
del lugar de trabajo.

3. Existe un plan para lograr los objetivos de la
organizacion.

4. Llaentidad me brinda capacitaciones para
mejorar el desempefio laboral.

5. Aporto al proceso de planificacién en mi
area de trabajo.

6. Eltrabajo que desempefio es importante
para el futuro del pais

7. Considero que el sueldo que percibo es lo
justo por mis labores desempefiadas

8. Recibo reconocimiento o incentivo cuando
realizo mi trabajo mejor de lo esperado.

9. Mis compafieros y yo trabajamos juntos de
manera efectiva.

10. El personal de la empresa realiza actividades
laborales de manera integrada y armodnica

11. En mi grupo de trabajo, solucionar el
problema es mas importante que encontrar
algun culpable

12. Nuestro ambiente laboral apoya la
innovacion de los trabajadores

13. Mi superior inmediato pide mis opiniones
para ayudarle a tomar decisiones.

14. Existe reconocimiento de direccién para el
personal por sus esfuerzos y aportaciones al
logro de los objetivos y metas de la
institucion

15. La entidad me brinda oportunidades para

poder ascender de puesto




Marque la respuesta con la que se identifique, 1 como la mas baja y 5 la mas alta:

1. nivel de satisfaccién y motivacién de su personal

en el trabajo

2. comunicacion que se tiene entre los diferentes

niveles de la entidad

3. Trabajo en equipo

4. Facilidad para la resolucion de problemas




